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Résumé de la thése :
Les acteurs du secteur médico-social, ont été surpris par la crise sanitaire de la Covid-19.

L’enjeu majeur a été de maintenir la continuité et la qualité des soins et des activités sociales et
d’animation ainsi que les interventions des différents professionnels soignants et non soignants
(salariés ou prestataires extérieurs) au profit de la bonne santé des résidents.

La surcharge physique et émotionnelle a été considérable pendant cette période, amplifiee par
une situation d’angoisse face aux inquiétudes des résidents, des familles et des professionnels, et
par une situation de pénurie d’information (quoi faire, comment faire) et de matériels de
protection....

Concernant les middle managers, si leurs compétences et roles sont des « impulseurs créatifs
» (Vandangeon-Derumez, 2007), le contexte de la recherche nous amene a identifier deux
research gaps :

1. Le role des middle managers en situation de crise,

2. Le rble des middle managers a mobiliser des équipes dans une organisation cloisonnée.

Il s’agit ainsi de comprendre comment les middle managers sont parvenus a mobiliser leur équipe,
pour élaborer des solutions innovantes et ainsi surmonter la crise. Cela nous conduit a questionner
comment la crise est apparue étre un contexte favorable a cette mobilisation et la création de
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L’enjeu majeur a été de maintenir la continuité et la qualité des soins et des activités sociales et d’animation ainsi que les interventions des différents professionnels soignants et non soignants (salariés ou prestataires extérieurs) au profit de la bonne santé des résidents. 

La surcharge physique et émotionnelle a été considérable pendant cette période, amplifiée par une situation d’angoisse face aux inquiétudes des résidents, des familles et des professionnels, et par une situation de pénurie d’information (quoi faire, comment faire) et de matériels de protection….

Concernant les middle managers, si leurs compétences et rôles sont des « impulseurs créatifs » (Vandangeon-Derumez, 2007), le contexte de la recherche nous amène à identifier deux research gaps : 
1. Le rôle des middle managers en situation de crise,
2. Le rôle des middle managers à mobiliser des équipes dans une organisation cloisonnée.

Il s’agit ainsi de comprendre comment les middle managers sont parvenus à mobiliser leur équipe, pour élaborer des solutions innovantes et ainsi surmonter la crise. Cela nous conduit à questionner comment la crise est apparue être un contexte favorable à cette mobilisation et la création de solutions innovantes.

Pour surmonter des situations particulières, telle qu’une crise ou une situation extrême, certains auteurs examinent la capacité d’une équipe (ou collectif de travail) à mobiliser et combiner des ressources matérielles et immatérielles, internes ou externes à leur organisation, pour atteindre certains objectifs (Hernandez, 2020 ; Ruuska et Teigland, 2009). Dans le cadre de cette thèse, nous explorons une autre voix suivie par d’autres auteurs, qui s’intéressent à la création collective de sens sur la crise, comme vecteur de mobilisation d’une équipe et d’élaboration de solutions innovantes. Dès lors le middle manager apparait comme un « sensemaker » et un « sensegiver » (Gioia et Chittipeddi, 1991), par lequel ils donnent sens à une situation de travail, voire à créer du sens, pour mobiliser ses équipes, ou pour lancer des innovations en réponse à des besoins que ses équipes et lui-même, au plus près du « terrain », savent repérer et interpréter. 

Dans le cadre de notre recherche, nous considérons le terme « équipe » au sens commun du terme (ensemble des salariés travaillant auprès du directeur), et désignant un collectif de travail (Bataille, 2001 ; Chédotel et Krohmer, 2014; Krohmer, 2005).

De même, nous utilisons l’expression de « solutions innovantes » pour désigner toute activité, action, protocoles, procédures, modalités d’interventions, etc…, que le middle manager et ses équipes auront imaginées et mises en œuvre, pour surmonter la crise. Nous considérons ce terme générique dans le cadre de cette thèse, qui ne porte pas sur l’innovation per se, mais qui entend contribuer à la littérature sur le rôle du manager à mobiliser ses équipes et créer du sens pour surmonter une situation de crise.






